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ABSTRAK:
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi pengembangan kompetensi ASN melalui 
integrasi manajemen talenta, mengidentifikasi berbagai tantangan implementasi, serta 
merumuskan arah penguatan kebijakan pengelolaan aparatur dalam organisasi sektor publik. 
Metode penelitian menggunakan Systematic Literature Review (SLR) dengan mengkaji 25 artikel 
ilmiah yang diperoleh dari database akademik seperti Google Scholar, DOAJ, SINTA, dan Garuda. 
Analisis dilakukan melalui teknik analisis isi dengan pendekatan kualitatif untuk mengidentifikasi 
pola penelitian, isu utama, serta kecenderungan praktik terbaik dalam implementasi manajemen 
talenta sektor publik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa implementasi manajemen talenta masih 
menghadapi berbagai kendala, antara lain keterbatasan integrasi antara pemetaan kompetensi dan 
program pengembangan, lemahnya koordinasi kelembagaan, keterbatasan infrastruktur teknologi 
informasi, serta belum optimalnya penerapan sistem merit dalam proses rotasi dan promosi jabatan. 
Selain itu, program pengembangan kompetensi ASN masih sering bersifat administratif dan belum 
sepenuhnya berbasis pada kebutuhan jabatan dan analisis kesenjangan kompetensi. Oleh karena 
itu, strategi penguatan manajemen talenta perlu diarahkan pada digitalisasi sistem informasi 
kepegawaian, penguatan mekanisme asesmen kompetensi yang objektif, integrasi perencanaan 
sumber daya manusia dengan pengembangan karier, serta peningkatan kapasitas kelembagaan dan 
kepemimpinan birokrasi. Temuan penelitian ini menegaskan bahwa integrasi antara manajemen 
talenta dan pengembangan kompetensi merupakan prasyarat penting dalam membangun aparatur 
yang profesional, adaptif, dan berorientasi pada peningkatan kualitas pelayanan publik.

ABSTRACT:
This study aims to analyze strategies for developing civil servant competencies through the integration 
of talent management, identify challenges in its implementation, and formulate policy directions to 
strengthen public sector human resource governance. The research employs a Systematic Literature 
Review (SLR) method by examining 25 scientific articles obtained from academic databases such as 
Google Scholar, DOAJ, SINTA, and Garuda. The analysis was conducted using qualitative content 
analysis to identify research patterns, key issues, and emerging best practices in the implementation 
of talent management within the public sector. The findings indicate that the implementation of 
talent management still faces several challenges, including limited integration between competency 
mapping and competency development programs, weak institutional coordination, inadequate 
information technology infrastructure, and the suboptimal application of the merit system in job 
rotation and promotion processes. In addition, competency development programs for civil servants 
often remain administrative in nature and are not fully based on job requirements or competency 
gap analysis. Therefore, strengthening talent management strategies should focus on the 
digitalization of human resource information systems, the reinforcement of objective competency 
assessment mechanisms, the integration of human resource planning with career development, and 
the enhancement of institutional capacity and bureaucratic leadership. The findings highlight that 
the integration of talent management and competency development is a key prerequisite for building 
a professional, adaptive civil service that supports the improvement of public service quality.
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PENDAHULUAN
Permasalahan implementasi manajemen 
talenta di sektor publik juga berkaitan 
dengan struktur kelembagaan pengelolaan 
kepegawaian. Fungsi perencanaan 
kepegawaian berada pada Badan 
Kepegawaian Daerah (BKD), sedangkan 
pembinaan kompetensi dilaksanakan 
oleh Badan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia (BPSDM) (Suparman & 
Naibaho, 2021). Pemisahan fungsi ini 
menyebabkan koordinasi kebijakan sering 
kali tidak berjalan terpadu. Sebaliknya, 
pada tingkat kabupaten/kota kedua fungsi 
tersebut umumnya digabung dalam satu 
lembaga, sehingga proses perencanaan 
hingga pengembangan karier ASN 
lebih terkoordinasi. Selain persoalan 
kelembagaan, masalah lain terletak pada 
belum optimalnya integrasi instrumen 
perencanaan SDM seperti peta jabatan, 
analisis kebutuhan pelatihan, pemetaan 
kompetensi, dan talent pool dalam proses 
pengambilan keputusan kepegawaian 
(Harahap dkk., 2025). Di beberapa 
perangkat daerah, rotasi dan promosi 
jabatan masih dipengaruhi preferensi 
personal, sehingga prinsip meritokrasi 
belum sepenuhnya terwujud.

Penguatan manajemen talenta 
ASN memiliki landasan hukum yang 
jelas. Undang-Undang Nomor 5 Tahun 
2014 tentang ASN menegaskan bahwa 
pengelolaan ASN harus berbasis kualifikasi, 
kompetensi, dan kinerja. Ketentuan ini 
diperjelas melalui PP Nomor 11 Tahun 
2017 jo. PP Nomor 17 Tahun 2020 tentang 
Manajemen PNS yang mewajibkan 
instansi pemerintah melakukan pemetaan 
kompetensi sebagai dasar pengembangan 
karier. Selain itu, PermenPANRB Nomor 
3 Tahun 2020 memberikan pedoman teknis 
mengenai identifikasi potensi, penilaian 
kompetensi, dan penempatan pegawai 
dalam talent pool  (Destiana, 2023). Pada 
tingkat daerah, pelaksanaan kebijakan 
tersebut berpedoman pada Peraturan 

Gubernur Jawa Timur Nomor 45 Tahun 
2020 tentang Pola Karier ASN dan Peraturan 
Gubernur Nomor 62 Tahun 2023 tentang 
Manajemen Talenta (Dwiputrianti dkk. 
2023).  Regulasi ini menunjukkan bahwa 
pemerintah daerah telah memiliki dasar 
normatif yang memadai untuk memperkuat 
sistem pembinaan karier aparatur secara 
sistematis. kerangka pengelolaan talenta 
strategis menekankan integrasi antara 
akuisisi, pengembangan, dan pengelolaan 
kinerja pegawai (Wicaksana, 2025), 
menekankan pentingnya integrasi berbagai 
elemen dalam organisasi. Pendekatan ini 
memandang organisasi sebagai sistem 
terpadu yang menuntut keselarasan antara 
proses rekrutmen, pelatihan berbasis 
kompetensi, rotasi jabatan, serta penilaian 
kinerja berbasis data.

Berbagai kajian mutakhir menegaskan 
pentingnya integrasi manajemen talenta 
dalam sektor publik. Studi UNDP me-
nyoroti bahwa pengembangan kapasitas 
aparatur menuntut organisasi publik 
berfungsi sebagai ekosistem pembelajaran 
dengan dukungan pelatihan adaptif, rotasi 
jabatan, dan kepemimpinan yang konsisten 
(Amalia & Zalukhu, 2025). Penelitian 
lain menekankan bahwa integrasi talenta 
merupakan bagian dari strategi organisasi 
yang mencakup akuisisi, pengembangan, 
dan retensi pegawai berpotensi tinggi 
melalui pendekatan human-centered 
(Gurbuz dkk., 2017). di Indonesia juga 
menunjukkan bahwa kendala implementasi 
manajemen talenta pada instansi pemerintah 
daerah umumnya berkaitan dengan 
lemahnya koordinasi kelembagaan, belum 
seragamnya prosedur, serta terbatasnya 
komitmen pimpinan terhadap penerapan 
sistem merit (Sidabutar, 2024).

Meskipun berbagai penelitian telah 
mengkaji manajemen talenta dalam sektor 
publik, sebagian besar masih bersifat 
parsial dan cenderung berfokus pada 
aspek konseptual atau studi kasus terbatas, 
sehingga belum mampu menggambarkan 
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keterkaitan yang utuh antara pemetaan 
kompetensi, pengembangan kompetensi, 
dan koordinasi kelembagaan dalam satu 
kerangka analisis terpadu. Keterbatasan 
tersebut berdampak pada belum tersedianya 
pemetaan komprehensif mengenai pola 
permasalahan serta efektivitas strategi 
pengembangan kompetensi ASN secara 
menyeluruh. 

Oleh karena itu, penelitian ini melihat 
kesenjangan tersebut melalui penggunaan 
pendekatan Systematic Literature Review 
(SLR) yang memungkinkan penyusunan 
sintesis analitis secara lebih terstruktur, 
sistematis, dan berbasis bukti. Kebaruan 
penelitian ini terletak pada kemampuannya 
mengintegrasikan berbagai temuan literatur 
untuk mengidentifikasi tren penelitian, pola 
permasalahan, serta peluang penguatan 
kebijakan, dan menawarkan kontribusi 
konseptual berupa model analitis yang 
menghubungkan tiga dimensi utama, 
yaitu integrasi perencanaan sumber daya 
manusia, pemetaan kompetensi, dan 
mekanisme pengembangan karier ASN 
dalam kerangka koordinasi kelembagaan. 
Dengan demikian, hasil penelitian ini 
diharapkan dapat menjadi rujukan strategis 
bagi pemerintah daerah dalam merancang 
kebijakan pengembangan kompetensi ASN 
yang lebih efektif, terukur, dan berorientasi 
pada kinerja.

TINJAUAN PUSTAKA
Manajemen talenta dipahami sebagai 
strategi organisasi untuk mengidentifikasi, 
mengembangkan, dan menempatkan 
pegawai berpotensi tinggi pada posisi 
strategis. Dalam sektor publik, penerapan 
manajemen talenta diarahkan untuk 
memperkuat sistem merit dan memastikan 
proses kepegawaian berlangsung objektif. 
(Suparman & Naibaho, 2021) menegaskan 
bahwa penerapannya mencakup pemeta-
an potensi, penilaian kinerja, dan 
pengembangan karier melalui mekanisme 
yang terstruktur.

Manajemen talenta berperan 
dalam meningkatkan kesiapan pegawai 
melalui perencanaan SDM, penguatan 
kapasitas, dan penyusunan talent pool 
(Basuki & Ramadhania, 2021). Harahap 
menambahkan bahwa keberhasilan strategi 
tersebut bergantung pada instrumen 
asesmen yang konsisten dan kemampuan 
organisasi menyediakan jalur karier 
yang jelas (Harahap dkk. 2025). Dalam 
regulasi nasional, Permen PANRB 
Nomor 3 Tahun 2020 menetapkan bahwa 
manajemen talenta ASN harus mencakup 
identifikasi, pengembangan, penilaian, 
serta penempatan pegawai berdasarkan 
kompetensi (Dwiputrianti dkk. 2023). 

Literatur internasional juga mem-
berikan dukungan teoretis. (Kaliannan dkk. 
2023) menekankan pentingnya integrasi 
proses rekrutmen, pengembangan, dan 
retensi dalam membentuk pegawai ber-
potensi tinggi, sedangkan (Gurbuz dkk. 
2017) menyoroti kebutuhan organisasi 
publik untuk membangun ekosistem pem-
belajaran yang adaptif. Melalui teori-teori 
tersebut, manajemen talenta dipandang 
sebagai komponen strategis untuk mem-
perkuat profesionalisme birokrasi dan 
meningkatkan kinerja organisasi publik.

Teori Human Capital, Pengembangan 
kompetensi ASN merupakan kewajiban 
organisasi pemerintah untuk memastikan 
pegawai memiliki kemampuan yang 
relevan dengan tuntutan jabatan. Ketentuan 
ini ditegaskan dalam UU No. 5 Tahun 
2014 dan PP No. 11 Tahun 2017 yang 
mewajibkan pengembangan kompetensi 
minimal 20 jam pelajaran per tahun. 
Program pengembangan tersebut meliputi 
kompetensi teknis, manajerial, dan sosial 
kultural. Amalia & Zalukhu (2025) 
menunjukkan bahwa pelatihan berbasis 
kebutuhan jabatan, coaching, dan mentoring 
mampu meningkatkan kesiapan pegawai 
dalam melaksanakan tugas strategis. 
Indrawan (2025) menegaskan bahwa 
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efektivitas pengembangan kompetensi 
bergantung pada akurasi pemetaan 
kompetensi dan keterhubungannya dengan 
perencanaan karier.

Model pengembangan kompetensi 
pemerintah mengharuskan organisasi 
menyediakan pelatihan yang sejalan 
dengan kebutuhan jabatan, hasil asesmen, 
serta potensi pegawai. Dengan demikian, 
pengembangan kompetensi menjadi 
fondasi kebijakan manajemen talenta dan 
berperan langsung terhadap peningkatan 
profesionalitas ASN (Muna & Suratman, 
2024).

Koordinasi antara lembaga pengelola 
kepegawaian menjadi faktor penting dalam 
keberhasilan implementasi manajemen 
talenta. Di Pemerintah Provinsi Jawa 
Timur, BKD mengelola perencanaan dan 
manajemen kepegawaian, sedangkan 
BPSDM fokus pada penyelenggaraan 
pelatihan. Perbedaan fungsi ini mem-
butuhkan keterpaduan mekanisme 
kerja agar pemetaan kompetensi dan 
program pengembangan kompetensi 
dapat saling mendukung. Harahap dkk. 
(2025) menyatakan bahwa koordinasi 
kelembagaan berpengaruh langsung 
terhadap efektivitas pengembangan 
ASN karena menentukan keselarasan 
antara kebutuhan organisasi dan program 
pelatihan. Indrawan (2025) menemukan 
bahwa ketidakterpaduan antarunit kerja 
sering menyebabkan ketidaksesuaian 
antara hasil asesmen, kebutuhan jabatan, 
dan penyiapan pegawai untuk talent pool. 
Teori koordinasi organisasi menekankan 
pentingnya komunikasi, standardisasi 
prosedur, serta sistem data terpadu agar 
pengelolaan ASN berjalan efektif. Dengan 
demikian, koordinasi BKD dan BPSDM 
menjadi prasyarat utama untuk memastikan 
manajemen talenta dan pengembangan 
kompetensi dapat menghasilkan pegawai 
yang siap mengisi jabatan strategis . 

Keberhasilan manajemen talenta 
dipengaruhi oleh faktor struktural, kultural, 

dan teknis. Kepemimpinan, budaya 
organisasi, sistem merit, dan kesiapan 
teknologi informasi menentukan kualitas 
implementasi manajemen talenta di 
pemerintah daerah. Amalia & Zalukhu 
(2025) menegaskan bahwa kualitas data 
kepegawaian dan komitmen pimpinan 
menjadi penentu dalam identifikasi 
talenta dan pengembangan karier. Muna 
& Suratman (2024) menunjukkan bahwa 
keberhasilan pelatihan dipengaruhi oleh 
kesesuaian materi, metode evaluasi, 
dan dukungan atasan langsung untuk 
penerapan hasil pelatihan. Indrawan 
(2025) mengidentifikasi kendala berupa 
data kompetensi yang tidak mutakhir, 
mekanisme asesmen yang belum objektif, 
serta rotasi jabatan yang tidak sepenuhnya 
mencerminkan prinsip meritokrasi. Kajian 
internasional seperti Kaliannan dkk. (2023) 
dan Gurbuz dkk. (2017) menegaskan 
bahwa faktor organisasi, kepemimpinan 
strategis, dan sistem informasi terintegrasi 
menjadi penentu keberhasilan penerapan 
manajemen talenta di sektor publik. 
Faktor-faktor tersebut menjadi dasar 
dalam mengevaluasi kualitas implementasi 
manajemen talenta di Pemerintah Provinsi 
Jawa Timur.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode 
Systematic Literature Review (SLR) 
dengan mengacu pada pedoman PRISMA 
dan pendekatan kualitatif melalui 
analytical synthesis untuk menganalisis 
serta mensintesis temuan penelitian secara 
sistematis. Penelusuran literatur dilakukan 
secara daring melalui database akademik, 
yaitu Google Scholar, Directory of Open 
Access Journals, dan SINTA dalam kurun 
waktu satu minggu dengan menggunakan 
kata kunci yang relevan terkait jurnal yang 
akan diteliti. 

Penilaian kualitas (quality assessment) 
dalam penelitian ini dilakukan terhadap 
seluruh artikel yang telah lolos tahap seleksi 
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pada alur PRISMA, yaitu setelah melalui 
tahap identifikasi, screening, eligibility, 
dan inclusion. Proses ini merupakan 
bagian integral dari pendekatan Systematic 
Literature Review (SLR) yang digunakan 
untuk memastikan bahwa hanya literatur 
yang relevan dan kredibel yang dianalisis 
lebih lanjut. Penilaian kualitas dilakukan 
dengan menggunakan beberapa indikator 
utama, yaitu: (1) kesesuaian topik artikel 
dengan fokus penelitian terkait manajemen 
talenta dan pengembangan kompetensi 
ASN di sektor publik, (2) kejelasan 
dan ketepatan metodologi penelitian 
yang digunakan, (3) kontribusi terhadap 
pengembangan teori maupun implikasi 
kebijakan, serta (4) konsistensi antara hasil 
penelitian dan pembahasan yang disajikan. 
Berdasarkan indikator tersebut, setiap 
artikel diklasifikasikan ke dalam kategori 
kualitas tinggi, sedang, dan rendah. Hasil 
penilaian ini kemudian digunakan sebagai 
dasar dalam proses analytical synthesis, 
sehingga analisis isi (content analysis) 
yang dilakukan dapat menghasilkan 
temuan yang lebih valid, terstruktur, dan 
berbasis bukti dalam mengidentifikasi pola 
penelitian, kesenjangan literatur, serta arah 
penguatan kebijakan secara sistematis.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Sintesis Literatur tentang Strategi 
Pengembangan Kompetensi dan 
Integrasi Manajemen Talenta ASN
Tercatat 25 jurnal yang membahas Strategis 
dalam Pengembangan Kompetensi 
Tantangan Integrasi Manajemen Talenta, 
tantangan integrasi pemetaan kompetensi 
dengan program pengembangan 
kompetensi ASN, efektivitas desain dan 
pelaksanaan pengembangan kompetensi, 
serta pola koordinasi antar lembaga dalam 
manajemen ASN (Amalia & Zalukhu,  
2025).  Temuan-temuan tersebut dari 
literatur nasional maupun internasional 
mengenai manajemen talenta, pemetaan 
kompetensi, dan tata kelola kelembagaan 

pemerintah daerah. Seluruh hasil kajian 
kemudian dirangkum untuk memberikan 
gambaran yang lebih menyeluruh 
mengenai kondisi aktual, kecenderungan 
praktik terbaik (best practices), serta 
arah penguatan manajemen talenta di 
lingkungan pemerintah daerah.

Berdasarkan hasil pemetaan 
literatur yang disajikan dalam tabel 1, 
dapat diketahui bahwa sumber penelitian 
didominasi oleh publikasi pada rentang 
tahun 2021 hingga 2025, dengan 
konsentrasi terbesar berada pada tahun 
2024 dan 2025. Hal ini menunjukkan bahwa 
kajian yang digunakan dalam penelitian 
ini mengacu pada perkembangan terbaru, 
sehingga mampu merepresentasikan 
kondisi empiris dan dinamika kebijakan 
publik serta administrasi pemerintahan 
yang aktual. Dominasi literatur terbaru 
juga mengindikasikan adanya peningkatan 
perhatian akademik terhadap isu yang 
diteliti, terutama dalam bidang administrasi 
publik, manajemen sumber daya aparatur, 
dan tata kelola pemerintahan (Zahra 
& Hartati, 2025). Ditinjau dari sumber 
publikasi, literatur yang digunakan berasal 
dari berbagai jurnal nasional maupun 
internasional yang memiliki fokus pada 
bidang administrasi publik, kebijakan, dan 
governance, seperti jurnal administrasi 
publik, manajemen, hingga jurnal 
multidisipliner. Keberagaman sumber 
ini menunjukkan bahwa pendekatan 
penelitian tidak bersifat tunggal, melainkan 
mengintegrasikan berbagai perspektif 
keilmuan guna memperoleh pemahaman 
yang lebih komprehensif. Selain itu, 
adanya publikasi dari institusi pendidikan 
dan lembaga pemerintah memperkuat 
dimensi praktis dalam penelitian, sehingga 
tidak hanya bersifat teoritis tetapi juga 
relevan dengan implementasi kebijakan di 
lapangan.

Terdapat beberapa jurnal yang 
muncul lebih dari satu kali dalam tabel, 
yang menunjukkan bahwa jurnal-jurnal 
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tersebut memiliki relevansi yang tinggi 
terhadap topik penelitian. Pengulangan ini 
mencerminkan adanya konsistensi tema 
dan fokus kajian dalam literatur yang 
digunakan, sekaligus mengindikasikan 
bahwa jurnal tersebut menjadi rujukan 
utama dalam pengembangan analisis. Di 

sisi lain, keberadaan artikel dengan penulis 
yang berbeda dalam jurnal yang beragam 
juga memperlihatkan adanya variasi 
sudut pandang, baik dari segi metodologi 
maupun hasil penelitian, yang memperkaya 
analisis dalam studi ini (Dwiputrianti dkk. 
2023). Namun demikian, hasil identifikasi 

Tabel 1. Publikasi Jurnal yang Signifikan
No Nama Penerbit (Publikasi) Kategori Dan Tahun
1 Institut Pemerintahan Dalam Negeri 2025
2 Nusantara Innovation Journal 2025
3 Journal Of Public Representative And Society Provision 2025
4 Dialogue: Jurnal Ilmu Administrasi Publik 2023
5 Univeristas Islam Indonesia 2024
6 Integrative Perspectives Of Social And Science Journal 2025
7 Jurnal Borneo Administrator 2024
8 Jurnal Borneo Administrator 2021
9 Jurnal Manajemen & Profesional 2022
10 Jurnal MSDA : Manajemen Sumber Daya Aparatur 2024
11 MULTIR Journal Od Multidisciplinary Research 2025
12 Policy & Governance Review  2023
13 Journal Of Government And Politics (JGOP) 2022
14 JKAP (Jurnal Kebijakan Dan Administrasi Publik) 2024
15 Jurnal Ilmu Administrasi  2025
16 Jurnal Transformasi Administrasi (Sumanti 2025) 2025
17 Jurnal Administrasi dan Kebijakan Publik (Rajagukguk 

dkk. 2025) 2025

18 Politeknik STIA LAN Bandung (Masrully and Saputro 
2024) 2024

19 Journal of Research and Development on Public  Policy 
(Jarvic) (Galih Purnama, Arie Budiawan, and Irfan 
Nursetiawan 2024)

2024

20 IKRA-ITH HUMANIORA (Dewi 2025) 2025
21 MANABIS (Jurnal Manajemen dan Bisnis)  (Shafira 

Putri R, Resti Monika H.G, and Delilah Azmi W.P 2024) 2024

22 KAMPUS AKADEMIK PUBLISING
Jurnal Ilmiah Nusantara ( JINU) (Rohmah, Ully 
Aryawati, and Putri Wahyunintyas 2025)

2025

23 Jurnal Kewirausahan dan Multi Talenta (JKMT) (Nilam 
and Ali 2025) 2025

24 Institut Pemerintahan Dalam Negeri (Wakil,  2024) 2024
25 Institut Pemerintahan Dalam Negeri (Wijoyo 2023) 2023

Sumber: Data Primer Diolah, 2026
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literatur juga menunjukkan adanya ketidak-
konsistenan dalam penyajian data, seperti 
perbedaan format penulisan antara nama 
jurnal, penulis, dan tahun publikasi. Hal 
ini mengindikasikan perlunya standarisasi 
dalam pengelolaan data literatur agar 
analisis yang dihasilkan menjadi lebih 
sistematis dan mudah ditelusuri. Meskipun 
demikian, secara substansial, keseluruhan 
literatur yang digunakan telah memenuhi 
kriteria relevansi dan kebaruan, sehingga 
layak dijadikan dasar dalam membangun 
argumentasi penelitian.

Dalam gambar 1 diagram Prisma 1 
dapat dijelaskan bahwa Pendekatan SLR 
dipilih mampu memberikan pemetaan 
literatur secara sistematis, transparan, 
serta berbasis bukti ilmiah yang relevan 
dengan topik penelitian. Dalam prosesnya, 
penelitian ini mengadopsi kerangka 
PRISMA (Preferred Reporting Items for 
Systematic Reviews and Meta-Analyses) 
guna memastikan bahwa proses seleksi 
artikel dilakukan secara terstruktur 
melalui tahapan identifikasi, penyaringan, 
penilaian kelayakan, dan inklusi. Pada 

tahap identifikasi, diperoleh 85 artikel 
melalui pencarian pada beberapa basis 
data akademik, yaitu Google Scholar 
sebanyak 38 artikel, Directory of Open 
Access Journals sebanyak 14 artikel, 
SINTA sebanyak 18 artikel, dan Garuda 
sebanyak 15 artikel. Penelusuran 
dilakukan menggunakan kata kunci talent 
management, competency development, 
public sector, civil service, dan Aparatur 
Sipil Negara (ASN).  Pencarian literatur 
dilakukan melalui beberapa basis data 
akademik, antara lain Google Scholar, 
Directory of Open Access Journals (DOAJ), 
SINTA (Science and Technology Index), 
serta Garuda (Garba Rujukan Digital). 
Penggunaan beberapa database tersebut 
bertujuan untuk memperluas jangkauan 
sumber literatur sekaligus memastikan 
bahwa artikel yang diperoleh berasal dari 
publikasi ilmiah yang kredibel. Dalam 
proses pencarian ini, peneliti menggunakan 
sejumlah kata kunci utama seperti talent 
management, competency development, 
public sector, civil service, dan Aparatur 
Sipil Negara (ASN) Pomaranik, W., & 

Sumber: Data Primer Diolah, 2026
Gambar 1. Diagram Prisma 1



48 |  Nindya Regyna Praja dkk., Strategi Pengembangan Kompetensi ASN melalui Integrasi Manajemen Talenta 

Kludacz-Alessandri, (2024). Berdasarkan 
hasil pencarian awal melalui berbagai basis 
data tersebut, diperoleh 85 artikel yang 
berpotensi relevan dengan topik penelitian.

Pada tahap penyaringan, dilakukan 
seleksi berdasarkan judul dan abstrak untuk 
menilai relevansi artikel dengan fokus 
penelitian. Hasil seleksi menunjukkan 
47 artikel memenuhi kriteria awal 
karena membahas manajemen talenta, 
pengembangan kompetensi, dan organisasi 
sektor publik, sedangkan artikel lainnya 
dieliminasi karena tidak relevan dengan 
tema penelitian.

Pada tahap inklusi, sebanyak 25 
artikel yang memenuhi seluruh kriteria 
dipilih sebagai sumber utama analisis 
dalam Systematic Literature Review, 
kemudian dianalisis untuk mengidentifikasi 
pola penelitian, pendekatan konseptual, 
dan temuan empiris terkait strategi 
pengembangan kompetensi ASN melalui 
integrasi manajemen talenta di sektor 
publik. Melalui proses penilaian kelayakan 
ini, sejumlah artikel dieliminasi sehingga 
tersisa 25 artikel yang dinilai memenuhi 
kriteria penelitian. Tahap terakhir adalah 
artikel yang di pilih, yaitu tahap inklusi 
artikel yang telah memenuhi seluruh 
kriteria penelitian. Sebanyak 25 artikel 
tersebut kemudian dianalisis secara 
mendalam sebagai sumber utama dalam 
kajian Systematic Literature Review. 
Analisis terhadap literatur dilakukan untuk 
mengidentifikasi berbagai pola penelitian, 
pendekatan konseptual yang berkaitan 
dengan strategi pengembangan kompetensi 
ASN melalui integrasi manajemen talenta 
di sektor publik. 

Kriteria inklusi dalam penelitian ini 
meliputi artikel yang dipublikasikan dalam 
jurnal ilmiah, membahas manajemen talenta 
pada Aparatur Sipil Negara (ASN), serta 
berfokus pada organisasi sektor publik. 
Sementara itu, kriteria eksklusi mencakup 
artikel yang membahas manajemen talenta 
pada sektor swasta serta artikel yang tidak 

tersedia dalam bentuk full-text sehingga 
tidak memungkinkan dilakukan analisis 
secara mendalam.

Pemetaan Tren Penelitian Strategi 
Pengembangan Kompetensi ASN
Penelitian ini menggunakan Systematic 
Literature Review (SLR) dengan tahapan 
identification, screening, eligibility, dan 
inclusion berdasarkan pedoman PRISMA 
untuk menelaah secara sistematis per-
kembangan kajian mengenai strategi 
pengembangan kompetensi Aparatur 
Sipil Negara (ASN). Melalui pendekatan 
ini, penelitian memetakan tema-tema 
dominan, pendekatan konseptual, serta 
arah perkembangan penelitian terkait 
pengembangan kompetensi ASN dalam 
kerangka manajemen talenta.

Hasil analisis terhadap studi 
primer menunjukkan bahwa strategi pe-
ngembangan kompetensi ASN dalam 
kerangka manajemen talenta telah ber-
kembang menjadi fokus penting dalam 
literatur administrasi publik mutakhir. 
Berbagai penelitian menegaskan bahwa 
penguatan kompetensi aparatur tidak 
lagi dipahami sebatas program pelatihan, 
melainkan sebagai strategi kelembagaan 
yang terintegrasi dengan manajemen 
sumber daya manusia, perencanaan karier, 
pengisian jabatan berbasis merit, serta 
peningkatan kinerja organisasi, sebagaimana 
dikemukakan oleh Sharma & Bhatnagar 
(2009). Pengembangan kompetensi ASN 
diposisikan sebagai instrumen strategis 
untuk membangun birokrasi yang adaptif, 
profesional, dan berorientasi pada kinerja 
pelayanan publik (Sharma & Bhatnagar, 
2009). Strategi pengembangan kompetensi 
diposisikan sebagai instrumen kebijakan 
yang menentukan kualitas birokrasi dan 
efektivitas pelayanan publik. Hasil sintesis 
literatur menunjukkan bahwa kajian 
terdahulu cenderung terkelompok pada 
lima isu utama yang secara konsisten 
muncul sebagai fokus penelitian.
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Isu pertama berkaitan dengan 
identifikasi kesenjangan kompetensi 
aparatur dan ketidaksesuaian penempatan 
jabatan. Sejumlah penelitian menemukan 
bahwa organisasi sektor publik masih 
menghadapi persoalan ketidaksesuaian 
antara kompetensi individu dan tuntutan 
jabatan yang berdampak pada penurunan 
kinerja unit kerja. Kondisi ini antara lain 
dipengaruhi oleh pemetaan kompetensi 
yang belum sistematis, data kompetensi 
yang belum diperbarui secara berkala, 
serta praktik penempatan pegawai yang 
belum sepenuhnya berbasis sistem merit. 
Oleh karena itu, strategi pengembangan 
kompetensi diarahkan untuk menutup 
kesenjangan tersebut melalui asesmen 
objektif, pemetaan potensi secara periodik, 
serta penataan jalur karier yang selaras 
dengan kebutuhan organisasi (Zahra & 
Hartati, 2025). 

Isu kedua menyoroti hambatan 
integrasi antara pemetaan kompetensi 
dan program pengembangan. Sejumlah 
penelitian menunjukkan bahwa hasil 
asesmen kompetensi belum dimanfaatkan 
secara optimal dalam penyusunan program 
pelatihan maupun perencanaan karier. 
Akibatnya, kegiatan pengembangan yang 
dilaksanakan belum sepenuhnya menjawab 
kebutuhan jabatan dan prioritas organisasi. 
Ketidakterpaduan tersebut mencerminkan 
adanya kelemahan koordinasi antarunit 
pengelola kepegawaian serta belum 
terbentuknya sistem data yang saling 
terhubung. Literatur menekankan 
pentingnya strategi integrasi sistem 
informasi kompetensi sebagai dasar 
pengambilan keputusan kepegawaian yang 
lebih akurat dan objektif (Indrawan 2025). 

Isu ketiga berkaitan dengan ke-
lemahan desain strategi pelatihan berbasis 
kebutuhan jabatan. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa sebagian program 
pengembangan kompetensi masih disusun 
secara umum dan belum sepenuhnya 
disesuaikan dengan tuntutan tugas spesifik. 

Kondisi ini menyebabkan pelatihan 
kurang memberikan dampak signifikan 
terhadap peningkatan kinerja individu 
maupun organisasi. Oleh sebab itu, 
strategi pengembangan kompetensi yang 
efektif menuntut pendekatan berbasis 
kebutuhan organisasi, analisis kesenjangan 
kompetensi, serta mekanisme evaluasi 
hasil pelatihan yang terukur dan sistematis 
(Sidabutar 2024).

Isu keempat menyoroti alternatif 
strategi penguatan manajemen talenta 
melalui perbaikan tata kelola data 
dan koordinasi lembaga. Sejumlah 
studi menegaskan bahwa keberhasilan 
pengembangan kompetensi sangat 
dipengaruhi oleh kualitas sistem data 
kepegawaian dan tingkat koordinasi 
antarinstansi. Data kompetensi yang akurat 
memungkinkan organisasi mengidentifikasi 
talenta potensial, merancang program 
pengembangan yang tepat, serta me-
nyiapkan rencana suksesi jabatan 
secara terstruktur. Selain itu, koordinasi 
kelembagaan yang efektif memastikan 
bahwa proses perencanaan sumber daya 
manusia, pelatihan, dan penempatan 
pegawai berjalan selaras (Putranto dkk., 
2022). 

Isu kelima tentang perumusan 
strategi integratif untuk meningkatkan 
profesionalitas ASN. Literatur me-
nunjukkan bahwa strategi yang paling 
efektif merupakan pendekatan yang 
menggabungkan berbagai komponen 
manajemen talenta secara terpadu, mulai 
dari rekrutmen berbasis kompetensi, 
pengembangan berkelanjutan, penilaian 
kinerja objektif, hingga penempatan jabatan 
yang transparan. Pendekatan ini dinilai 
mampu membentuk sistem pengelolaan 
aparatur yang adaptif, akuntabel, dan 
berorientasi pada kinerja (Fitriyani & 
Salomo, 2025). 

Temuan tersebut menegaskan bahwa 
strategi pengembangan kompetensi 
ASN bukan sekadar program pelatihan 
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administratif, melainkan kebijakan 
sistemik yang menuntut integrasi antara 
perencanaan sumber daya manusia, 
asesmen kompetensi, serta mekanisme 
manajemen talenta (Destiana, 2023). 
Dengan demikian, efektivitas strategi 
pengembangan kompetensi sangat di-
tentukan oleh kemampuan organisasi 
dalam menyelaraskan seluruh komponen 
tersebut ke dalam kerangka kebijakan yang 
terpadu dan terarah.

Pengembangan kompetensi, 
manajemen talenta, dan motivasi 
kerja merupakan tiga variabel kunci 
yang secara konseptual berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai dan 
keberlanjutan organisasi publik (Muna 
& Suratman, 2024). Namun demikian, 
mayoritas penelitian masih menggunakan 
pendekatan kualitatif deskriptif atau studi 
literatur sehingga bukti empiris kualitatif 
mengenai hubungan antarvariabel tersebut 
masih terbatas. Selain itu, terdapat 
ketidakkonsistenan definisi konseptual 
mengenai talenta, indikator kompetensi, 
serta model implementasi yang digunakan 
antar penelitian, yang menunjukkan belum 
adanya kerangka teoritis baku sebagai 
standar nasional (Fauzian, 2022). Kondisi 
ini menegaskan adanya kesenjangan 
penelitian yang signifikan, terutama 
kebutuhan studi empiris berskala luas dan 
longitudinal untuk menguji efektivitas 
kebijakan, menilai hubungan kausal 
antar variabel, serta merumuskan desain 
manajemen talenta ASN yang lebih akurat, 
adaptif, dan berbasis bukti (Suparman & 
Soantahon, 2022).

Penyebab akar masalah implementasi 
manajemen talenta ASN, antara lain 
keterbatasan teknologi pendukung 
(Fauzian, 2022), resistensi perubahan 
budaya kerja (Fitriyani & Salomo, 2025), 
ketidakselarasan antara pengembangan 
kompetensi dan kebutuhan organisasi 
(Amalia & Zalukhu, 2025), serta 
kelemahan proses asesmen yang rentan bias 

(Suparman & Soantahon, 2022). Selain itu, 
Wahyuni dkk. (2025) menunjukkan bahwa 
rendahnya standar kompetensi jabatan dan 
belum adanya talent pool yang memadai 
turut memperburuk proses akuisisi dan 
retensi talenta.

Sintesis literatur menunjukkan 
pola konsisten bahwa kelemahan utama 
implementasi manajemen talenta ASN 
terletak pada ketidakterpaduan antara 
pemetaan kompetensi dan program 
pengembangan. Meskipun sebagian instansi 
telah memiliki instrumen asesmen, hasilnya 
belum dimanfaatkan secara strategis dalam 
perencanaan karier maupun pelatihan, yang 
menunjukkan adanya kesenjangan antara 
pendekatan administratif dan pendekatan 
berbasis data. Selain lima isu utama tersebut, 
pemetaan literatur juga menunjukkan 
adanya pergeseran paradigma penelitian 
dalam pengembangan kompetensi ASN. 
Pada periode awal, kajian mengenai 
pengembangan aparatur lebih menekankan 
pada aspek administratif seperti pelatihan 
formal dan peningkatan kapasitas individu 
secara umum. Namun dalam perkembangan 
literatur mutakhir, pengembangan 
kompetensi mulai dipahami sebagai 
bagian dari sistem manajemen talenta 
yang terintegrasi dengan perencanaan 
karier, manajemen kinerja, serta strategi 
organisasi sektor publik. Pergeseran 
ini menandai transformasi pendekatan 
pengelolaan sumber daya manusia di sektor 
publik dari model birokratis tradisional 
menuju pendekatan yang lebih strategis 
dan berbasis kinerja. Dalam perspektif 
ini, kompetensi aparatur tidak hanya 
dipandang sebagai kemampuan individu, 
tetapi sebagai aset strategis organisasi yang 
menentukan kapasitas pemerintah dalam 
merespons tuntutan pelayanan publik yang 
semakin dinamis dan kompleks.

Penelitian tentang manajemen talenta 
ASN semakin menekankan pentingnya 
integrasi teknologi digital dan sistem 
informasi kepegawaian dalam mendukung 
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efektivitas pengembangan kompetensi 
aparatur. Digitalisasi sistem manajemen 
talenta memungkinkan pemerintah 
melakukan pemetaan kompetensi secara 
lebih akurat, mengidentifikasi potensi 
talenta secara sistematis, serta merancang 
program pengembangan yang berbasis 
data. Pendekatan ini juga mendukung 
implementasi sistem merit yang lebih 
transparan dan objektif dalam proses 
promosi, rotasi, maupun perencanaan 
suksesi jabatan. Dengan demikian, tren 
penelitian terkini tidak hanya berfokus pada 
aspek pengembangan kapasitas individu, 
tetapi juga pada pembangunan ekosistem 
manajemen talenta yang terintegrasi, 
yang menghubungkan proses rekrutmen, 
pengembangan kompetensi, penilaian 
kinerja, hingga penempatan jabatan secara 
berkelanjutan dalam kerangka reformasi 
birokrasi.

Berdasarkan seluruh penelitian ini  
perlunya adanya integrasi penuh antara 
manajemen talenta dengan pengembangan 
kompetensi ASN sebagaimana ditegaskan 
(Suparman & Soantahon, 2022). Kombinasi 
strategi digitalisasi sistem, asesmen yang 
objektif, penguatan lembaga pelatihan, 
serta rekrutmen berbasis kompetensi 
merupakan formula yang paling sering 
ditemukan di berbagai penelitian. Selain 
itu, model manajemen talenta yang 
terstruktur, inklusif, serta selaras dengan 
tujuan organisasi sebagaimana disimpulkan 
Wahyuni dkk. (2025) menjadi landasan 
utama bagi transformasi SDM aparatur. 
Pendekatan ini menekankan pentingnya 
empat pilar besar: akuisisi, pengembangan, 
retensi, dan penempatan talenta secara 
objektif dan berkeadilan untuk mewujudkan 
ASN profesional dan pelayanan publik 
yang lebih berkualitas.

Integrasi Sistem Pengelolaan Talenta 
dengan Program Pengembangan 
Kompetensi
Pengembangan kompetensi bukan sebagai 

kegiatan pelatihan yang berdiri sendiri, 
melainkan sebagai bagian dari siklus 
manajemen sumber daya manusia yang 
terhubung dengan pemetaan potensi, 
penilaian kinerja, perencanaan karier, serta 
penempatan jabatan. Dalam kerangka 
manajemen talenta, pengembangan 
kompetensi berfungsi sebagai instrumen 
utama untuk menyiapkan aparatur yang 
memiliki kapasitas sesuai dengan tuntutan 
jabatan dan kebutuhan organisasi. Oleh 
karena itu, keberhasilan implementasinya 
sangat bergantung pada kemampuan 
instansi dalam menghubungkan hasil 
asesmen talenta dengan desain program 
pengembangan yang tepat sasaran 
(Panggabean & Pertiwi, 2024). Integrasi 
ini mensyaratkan adanya sistem informasi 
kepegawaian yang mampu menyajikan 
data kompetensi secara akurat dan 
mutakhir. Data tersebut menjadi dasar bagi 
pengambil kebijakan dalam menentukan 
jenis pelatihan, prioritas peserta, serta 
jalur pengembangan karier pegawai. 
Tanpa dukungan data yang valid, program 
pengembangan berisiko tidak relevan 
dengan kebutuhan organisasi maupun 
kebutuhan individu. Permasalahan yang 
sering muncul dalam praktik birokrasi 
adalah terpisahnya pengelolaan data 
kompetensi dengan perencanaan pelatihan, 
sehingga hasil asesmen tidak dimanfaatkan 
secara optimal. Kondisi ini menunjukkan 
bahwa integrasi tidak hanya berkaitan 
dengan aspek teknis sistem, tetapi juga 
menyangkut tata kelola kelembagaan dan 
mekanisme koordinasi antarunit.

Integrasi sistem pengelolaan talenta 
menuntut keselarasan antara perencanaan 
sumber daya manusia dengan strategi 
pengembangan aparatur. Perencanaan 
kebutuhan pegawai seharusnya didasarkan 
pada analisis jabatan dan analisis beban kerja, 
kemudian diterjemahkan ke dalam standar 
kompetensi yang jelas. Standar tersebut 
selanjutnya digunakan sebagai acuan 
dalam proses asesmen dan pengembangan. 
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Apabila proses ini berjalan selaras, maka 
program pelatihan akan memiliki arah 
yang terukur karena dirancang untuk 
menutup kesenjangan kompetensi yang 
telah teridentifikasi sebelumnya (Suparman 
& Soantahon, 2022). Dengan demikian, 
pengembangan kompetensi tidak hanya 
meningkatkan kemampuan individu, tetapi 
juga memperkuat kapasitas institusi secara 
keseluruhan. integrasi juga menuntut 
adanya mekanisme koordinasi yang efektif 
antara unit pengelola kepegawaian dan unit 
penyelenggara pelatihan. Dalam banyak 
organisasi pemerintah, kedua fungsi 
tersebut berada pada struktur lembaga 
yang berbeda, sehingga diperlukan sistem 
komunikasi yang terstandar agar proses 
perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi 
program berjalan selaras. Koordinasi yang 
baik memungkinkan hasil pemetaan talenta 
digunakan sebagai dasar penyusunan 
kurikulum pelatihan, sekaligus memastikan 
bahwa hasil pelatihan tercermin dalam 
penilaian kinerja serta perencanaan 
promosi jabatan. Tanpa koordinasi yang 
kuat, pengelolaan talenta berpotensi 
berjalan parsial dan tidak menghasilkan 
dampak signifikan terhadap peningkatan 
kualitas aparatur.

Integrasi sistem juga berkaitan erat 
dengan prinsip merit dalam manajemen 
aparatur. Pengembangan kompetensi harus 
didasarkan pada penilaian objektif terhadap 
potensi dan kinerja pegawai, bukan pada 
pertimbangan nonprofesional. Penerapan 
prinsip ini akan memperkuat kepercayaan 
internal organisasi sekaligus mendorong 
pegawai untuk meningkatkan kapasitas 
diri. Ketika pegawai melihat bahwa peluang 
pengembangan dan promosi ditentukan 
oleh kompetensi, maka motivasi kerja dan 
komitmen terhadap organisasi cenderung 
meningkat. Hal tersebut menunjukkan 
bahwa integrasi manajemen talenta tidak 
hanya berdampak pada aspek administratif, 
tetapi juga pada pembentukan budaya 
kerja. keberhasilan integrasi dipengaruhi 

oleh beberapa faktor, antara lain komitmen 
pimpinan, kesiapan infrastruktur 
teknologi, kualitas data kepegawaian, 
serta kapasitas sumber daya manusia 
pengelola system (Destiana, 2023). Tanpa 
dukungan faktor-faktor tersebut, integrasi 
cenderung bersifat formalitas dan tidak 
menghasilkan perubahan nyata. Oleh sebab 
itu, organisasi perlu memastikan bahwa 
setiap komponen sistem saling terhubung 
dalam satu kerangka kebijakan yang 
konsisten. Pendekatan ini memungkinkan 
pengembangan kompetensi berjalan secara 
terarah dan berfungsi sebagai sarana 
strategis untuk menyiapkan talenta aparatur 
yang siap mengisi jabatan kunci. integrasi 
sistem pengelolaan talenta dengan program 
pengembangan kompetensi menunjukkan 
bahwa strategi penguatan kapasitas aparatur 
harus dirancang secara terpadu dan berbasis 
kebutuhan organisasi. Pengembangan 
kompetensi yang terintegrasi akan meng-
hasilkan aparatur yang profesional, adaptif, 
dan mampu mendukung pencapaian tujuan 
pemerintahan secara efektif. Dengan 
demikian, integrasi tersebut bukan hanya 
kebutuhan administratif, melainkan 
prasyarat penting dalam membangun sistem 
manajemen aparatur yang berkualitas dan 
berorientasi pada kinerja.

Temuan ini menunjukkan bahwa 
implementasi manajemen talenta ASN 
belum sepenuhnya mencerminkan prinsip 
Human Capital Theory, khususnya dalam 
pemanfaatan kompetensi sebagai aset 
strategis organisasi yang seharusnya 
diintegrasikan dalam seluruh siklus 
manajemen SDM.

SIMPULAN
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
integrasi antara manajemen talenta dan 
pengembangan kompetensi merupakan 
faktor kunci dalam meningkatkan 
efektivitas pengelolaan Aparatur Sipil 
Negara di sektor publik. Ketidakterpaduan 
antara pemetaan kompetensi, program 
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pengembangan, dan perencanaan karier 
menjadi penyebab utama rendahnya 
efektivitas kebijakan pengembangan SDM 
aparatur. Sintesis literatur menegaskan 
bahwa pengembangan kompetensi yang 
tidak berbasis data dan kebutuhan jabatan 
cenderung menghasilkan pendekatan 
administratif yang tidak berdampak 
signifikan terhadap kinerja organisasi. 
Oleh karena itu, diperlukan transformasi 
sistemik melalui integrasi manajemen 
talenta berbasis digital, penguatan 
asesmen kompetensi yang objektif, serta 
peningkatan koordinasi kelembagaan. 
Secara teoretis, penelitian ini memperkuat 
pentingnya pendekatan terpadu dalam 
kerangka manajemen sumber daya 
manusia sektor publik, sedangkan secara 
praktis memberikan arah kebijakan 
yang lebih terukur dan berbasis bukti 
dalam pengembangan kompetensi ASN. 
Berdasarkan temuan tersebut, diperlukan 
penguatan kebijakan pengembangan 
kompetensi ASN melalui integrasi sistem 
manajemen talenta berbasis digital yang 
mampu memetakan kompetensi, kebutuhan 
jabatan, dan jalur karier secara lebih akurat. 
Selain itu, pemerintah perlu memperkuat 
mekanisme asesmen kompetensi yang 
objektif dan terstandar, meningkatkan 
koordinasi antar lembaga dalam 
perencanaan pengembangan aparatur, serta 
memastikan setiap program peningkatan 
kompetensi disusun berdasarkan kebutuhan 
organisasi dan evaluasi berbasis kinerja. 
Langkah ini penting untuk menciptakan 
sistem pengembangan ASN yang lebih 
terukur, efektif, dan responsif terhadap 
tantangan reformasi birokrasi di masa 
depan.
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